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. ﻳﻜﻲ از ﻣﻬﻤﺘﺮﻳﻦ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ در ﺗﺤﻘﻖ اﻫﺪاف ﻫﺮ ﺳﺎزﻣﺎن، اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن اﺳـﺖ  :زﻣﻴﻨﻪ و ﻫﺪف
در . ﺑﺎﺷـﺪ ﻫـﺎ ﻣـﻲ ﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ در اﻧﮕﻴﺰش ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻳﻜﻲ از ﻣﻬﻤﺘﺮﻳﻦ وﻇﺎﻳﻒ ﻣﺪﻳﺮان ﺳﺎزﻣﺎن
  .ﺟﻮﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻞ ﺑﺎ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ اﺳﺖاﻳﻦ راﺳﺘﺎ ﻫﺪف اﻳﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ﺗﻌﻴﻴﻦ راﺑﻄﻪ 
آﻣـﺎري آن ﺷـﺎﻣﻞ ﺗﻤـﺎﻣﻲ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن  ﺟﺎﻣﻌـﻪ .روش ﭘﮋوﻫﺶ ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ از ﻧـﻮع ﻫﻤﺒﺴـﺘﮕﻲ ﺑـﻮد : ﻣﻮاد و روﺷﻬﺎ
ﮔﻴـﺮي ﺗﺼـﺎدﻓﻲ ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از ﻓﺮﻣﻮل ﺣﺠﻢ ﻧﻤﻮﻧﻪ ﻛﻮﻛﺮان و ﺑﻪ روش ﻧﻤﻮﻧـﻪ . ﻫﺎي ﺷﻬﺮ اﺻﻔﻬﺎن اﺳﺖﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن
ﻫـﺎي ﭘـﮋوﻫﺶ از ﺳـﻪ آوري دادهﺟﻬﺖ ﺟﻤﻊ. ﻧﻤﻮﻧﻪ ﭘﮋوﻫﺶ اﻧﺘﺨﺎب ﺷﺪﻧﻔﺮ از ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻪ ﻋﻨﻮان  141ﺗﻌﺪاد 
ﻫﺎ ﺑـﺎ اﺳـﺘﻔﺎده از ﻧـﺮم ﺗﺠﺰﻳﻪ و ﺗﺤﻠﻴﻞ داده. ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺟﻮﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻞ و اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪ
ﻫﺎي ﺿﺮﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﭘﻴﺮﺳﻮن، ﺗﺤﻠﻴـﻞ رﮔﺮﺳـﻴﻮن ﺳـﺎده، ﺗﺤﻠﻴـﻞ وارﻳـﺎﻧﺲ و آزﻣﻮن 81ﻧﺴﺨﻪ   SSPSاﻓﺰار 
  .ﺻﻮرت ﮔﺮﻓﺖ DSLﻌﻘﻴﺒﻲ ﻳﻜﻄﺮﻓﻪ و آزﻣﻮن ﺗ
و ﻣﺎﻫﻴـﺖ ﺷـﻐﻞ ﺑـﺎ اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ ( 0/24)ﻫﺎ ﻧﺸﺎن داد ﻛﻪ ﺑﻴﻦ ﺟﻮﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎ اﻧﮕﻴﺰش ﺷـﻐﻠﻲ ﻳﺎﻓﺘﻪ :ﻧﺘﺎﻳﺞ
و ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻞ ( 0/81)ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺟﻮﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ . وﺟﻮد دارد <P0/10داري در ﺳﻄﺢ راﺑﻄﻪ ﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨﻲ( 0/63)
ن ﺗﺤﻠﻴﻞ وارﻳﺎﻧﺲ ﻳﻜﻄﺮﻓﻪ ﻧﺸـﺎن داد ﻛـﻪ ﺑـﻴﻦ آزﻣﻮ. ﺑﻴﻨﻲ ﻛﻨﻨﺪه وارﻳﺎﻧﺲ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﻫﺴﺘﻨﺪﭘﻴﺶ( 0/31)
  .داري وﺟﻮد دارداﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺮﺣﺴﺐ ﻧﻮع اﺳﺘﺨﺪام ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﻲ
ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺟﻮﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻞ در اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن، ﻣﺪﻳﺮان ﺑﺎﻳﺪ ﺑـﻪ اﻳـﻦ دو  :ﮔﻴﺮيﻧﺘﻴﺠﻪ
  . ﻋﺎﻣﻞ ﺑﻴﺶ از ﭘﻴﺶ ﺗﻮﺟﻪ ﻧﺸﺎن دﻫﻨﺪ
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  ﻣﻘﺪﻣﻪ
و اﺳﺘﻔﺎده ﺑﻬﻴﻨـﻪ از ﻧﻴـﺮوي اﻣﺮوزه ﭘﻴﺸﺮﻓﺖ ﺟﻮاﻣﻊ در ﮔﺮ
ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﻳﻦ ﻣﻨﺒﻊ ﻋﻈـﻴﻢ . اﻧﺴﺎﻧﻲ ﻛﺎرآﻣﺪ و ﻣﺘﺨﺼﺺ اﺳﺖ
ي ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ و در ﻧﻈﺮ ﮔﺮﻓﺘﻦ ﻧﻴﺎزﻫﺎ و در زﻣﻴﻨﻪ
ﻫ ــﺎ و ﻫﻤﭽﻨ ــﻴﻦ اﺳ ــﺘﻘﺮار اﻓ ــﺮاد ﻣﻨﺎﺳ ــﺐ در ﻣﺸ ــﻜﻼت آن
ﻫـﺎ از ﻋﻮاﻣـﻞ ﻣـﻮﺛﺮ در ﻣﻮﻓﻘﻴـﺖ و ﭘﻴﺸـﺮﻓﺖ ﻫـﺮ ﺳـﺎزﻣﺎن
ﻠـﻢ ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ ﺑـﺎ ﭘـﺮدازان ﻋ ﻧﻈﺮﻳـﻪ  .(1)ﺑﺎﺷـﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣـﻲ 
ﺷﻨﺎﺧﺖ اﻧﺴﺎن ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﻋﻨﺼﺮي ﭘﻴﭽﻴﺪه در ﺳﺎزﻣﺎن ﻋﺎﻣـﻞ 
اﻧﺴﺎﻧﻲ را ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﻣﻬﻤﺘﺮﻳﻦ ﻋﻨﺼﺮ ﺑﺮاي ﺣﻔﻆ ﻣﻮﺟﻮدﻳﺖ و 
ﻧﻤﺎﻳﻨﺪ و ﺗﻮﺟﻪ روزاﻓﺰوﻧﻲ ﺑﻪ ﻣﻨـﺎﺑﻊ ﺑﻘﺎي ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﻌﺮﻓﻲ ﻣﻲ
ﻫﺎي ﺳﻨﺘﻲ آن ﺑﻠﻜﻪ در ﻧﻘﺶ ﻣـﺪرن اﻧﺴﺎﻧﻲ ﻧﻪ ﺗﻨﻬﺎ در ﻧﻘﺶ
ت ﻣﻌﻄـﻮف آن ﺣﺘﻲ در ﻋﺼـﺮ ﻓﻨـﺎوري اﻃﻼﻋـﺎت و ارﺗﺒﺎﻃـﺎ 
ﻫﺎي ﻣﺪرن اﻣـﺮوز ﻧـﻪ ﺗﻨﻬـﺎ ﺗﺠﻬﻴـﺰات در ﺳﺎزﻣﺎن. اﻧﺪداﺷﺘﻪ
ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺮاي اﻧﺠﺎم اﺛﺮﺑﺨﺶ ﻛﺎر ﺑﺎﻳﺪ ﭘﻴﻮﺳﺘﻪ ﺗﺤﺖ ﺑﺮرﺳـﻲ 
ﺑﺎﺷﺪ و ﻫﻤﻮاره ﺑﻪ روز ﮔﺮدد، ﺑﻠﻜﻪ ﻣﺪﻳﺮان اداره اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺑﺎﻳﺪ 
ﭘﻴﻮﺳﺘﻪ اﻧﺘﻈﺎرات ﻛﺎرﻛﻨﺎن را در ﺳـﻄﺢ ﻛـﻼن ﻣـﻮرد ﺗﻮﺟـﻪ 
ي ﻳﻚ ﺳﺎزﻣﺎن ﻪاز آﻧﺠﺎ ﻛﻪ ﻣﻬﻤﺘﺮﻳﻦ ﺳﺮﻣﺎﻳ(. 2)ﻗﺮار دﻫﻨﺪ 
ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ آن اﺳﺖ ﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ ﺗﻮﺟﻪ ﺑـﻪ اﻧﮕﻴـﺰش ﻧﻴـﺮوي 
ﻫﺎ و اﻫﺪاف اﻧﺴﺎﻧﻲ و ﻛﻴﻔﻴﺖ ﻛﺎري آن اﺣﺘﻤﺎل ﺗﺤﻘﻖ آرﻣﺎن
 .دﻫﺪﺳﺎزﻣﺎن را اﻓﺰاﻳﺶ ﻣﻲ
 ﺑـﻪ  ﺗﻮﺟـﻪ  و ﻛـﺎر  اﻧﺠـﺎم  ﺑـﺮاي  اﻧﮕﻴـﺰه ﻻزم  ﻛـﺮدن  ﻓﺮاﻫﻢ
 ﻋـﻴﻦ  در و ﻣﻬﻤﺘـﺮﻳﻦ  ﺟﻤﻠـﻪ  ﻛﺎرﻛﻨﺎن از اﻧﮕﻴﺰﺷﻲ ﻧﻴﺮوﻫﺎي
 ﻳﻚ اﻧﮕﻴﺰش(. 3)ﻫﺎ اﺳﺖ ﻇﺎﻳﻒ ﺳﺎزﻣﺎنو ﺗﺮﻳﻦهﭘﻴﭽﻴﺪ ﺣﺎل
 ﻓﻌـﺎل  اﻧﺮژي ﺑﺨﺸﻴﺪه، را اﻧﺴﺎن رﻓﺘﺎر ﻛﻪ اﺳﺖ دروﻧﻲ ﺣﺎﻟﺖ
 ﻫﺪاﻳﺖ ﻣﻌﻴﻨﻲ اﻫﺪاف ﺳﻮي ﺑﻪ و درآورده ﺣﺮﻛﺖ ﺑﻪ ﺳﺎﺧﺘﻪ،
اﻧﮕﻴﺰش ﺗﻤﺎﻳـﻞ ﻓـﺮد ﺑـﺮاي اﻋﻤـﺎل ﺑﻪ ﻋﺒﺎرت دﻳﮕﺮ . ﻛﻨﺪﻣﻲ
اﻧﮕﻴـﺰش . ﻫـﺪف اﺳـﺖ  و ﺗﺤﻘـﻖ  ﻫﺎﻳﻲ در ﺟﻬﺖ اﻧﺠﺎم ﺗﻼش
ﻣﻴﻞ، ﻋﻼﻗﻪ، رﻏﺒـﺖ،  ﭼﻮن ﻧﻴﺎز، ﻗﺒﻞ از ﻫﺮ ﭼﻴﺰ ﺑﺎ ﻣﻔﺎﻫﻴﻤﻲ
ﺑﺮﺣﺴﺐ ﻋﻼﻗﻪ، ﻓﺮﻫﻨﮓ  آن را ﺳﺎﺋﻖ و ﻣﺤﺮك ارﺗﺒﺎط دارد و
ﻫﺎي ﻛﺎري در ﻣﺤﻴﻂ(. 4) ﻛﻨﻨﺪ ﻳﺎ ﻣﻮﻗﻌﻴﺖ اﻓﺮاد اﺳﺘﻔﺎده ﻣﻲ
اﻧﮕﻴﺰش ﺑﻪ ﻣﻌﻨﻲ ﺗﻼش ﻓﺮد ﺑﺮاي ﺗﺤﻘـﻖ اﻫـﺪاف ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ 
اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ ﻣﻬﻤﺘـﺮﻳﻦ ﻋﺎﻣـﻞ ﻣـﺆﺛﺮ در (. 5)ﺑﺎﺷـﺪ ﻣـﻲ
ﺷـﻮد و ﻏﻔﻠـﺖ از آن ﻲ ﻣﻲﻫﺎ ﺗﻠﻘﻣﻮﻓﻘﻴﺖ و ﺷﻜﺴﺖ ﺳﺎزﻣﺎن
ﺑﺮاﺳﺎس ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻳﻚ . ﻣﻮﺟﺐ ﺑﻪ ﻫﺪر رﻓﺘﻦ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ اﺳﺖ
درﺻـﺪ ﻣﻮﻓﻘﻴـﺖ  02ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ در راﺑﻄـﻪ ﺑـﺎ اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ 
درﺻـﺪ آن ﺑـﻪ اﻧﮕﻴـﺰش  08ﻫﺎ ﺑﻪ ﺗﻼش ﻛﺎرﻛﻨـﺎن و ﺳﺎزﻣﺎن
  (.6)ﮔﺮدد آﻧﻬﺎ ﺑﺮﻣﻲ
 از ﺣـﺎﻟﺘﻲ  در اﻧﮕﻴـﺰه  ﺑﺎ ﻣﻌﺘﻘﺪﻧﺪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ١راش و وﻳﺴﺎﻧﻨﺪ
 ﻣﻮﺿﻮع ﺑﻪ رﺳﻴﺪن در زﻣﺎن ﺗﻨﺶ اﻳﻦ ﺗﻨﻬﺎ ﻛﻪ دارﻧﺪ ﻗﺮار ﺗﻨﺶ
 ﺗـﻨﺶ  ﺑﻴﺸـﺘﺮ  اﻧﮕﻴـﺰش  واﻗﻊ در .رودﻣﻲ ﺑﻴﻦ از اﻧﮕﻴﺰش ﻣﻮرد
                                                                                                
 hsaR & dnenasiW . 1
 ﺑـﺮاي  ﺑﻴﺸـﺘﺮي  در ﻧﺘﻴﺠﻪ ﺗـﻼش  و داﺷﺘﻪ ﺑﻪ ﻫﻤﺮاه ﺑﻴﺸﺘﺮي
 ﻣﺆﺛﺮ در ﻋﻮاﻣﻞ ﺷﻨﺎﺧﺖ ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ .اﺳﺖ ﻧﻴﺎز ﻣﻮرد آن از رﻫﺎﻳﻲ
 ﺑـﺮ  ﻋـﻼوه  ﻛـﻪ  اﺳـﺖ  ﻫـﺎﻳﻲ ﺿـﺮورت  از ﺷـﻐﻠﻲ  اﻧﮕﻴﺰش اﻳﺠﺎد
 ﺑﻬﻴﻨـﻪ  ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺑﻪ ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن رﺿﺎﻳﺖ و ريوﺑﻬﺮه اﻓﺰاﻳﺶ
 (.7) ﺷﻮدﻣﻲ ﻣﻨﺠﺮ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻓﺮدي
ﻳﻜﻲ از ﻋﻮاﻣـﻞ ﺗﺄﺛﻴﺮﮔـﺬار ﺑـﺮ اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن 
ﻫـﺎي ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ ﺟـﻮ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻳﻜـﻲ از راه . ﺟﻮﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ اﺳـﺖ 
ﻫـﺎي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﺷـﺎﻣﻞ اﺑﻌـﺎد اﺟﺘﻤـﺎﻋﻲ و رواﻧـﻲ  ﻣﺤـﻴﻂ
ﻳـﺪادﻫﺎ و ﺟـﻮ ﻣﺘـﺄﺛﻴﺮ از رو . ﻫﺎ و ادارﻛﺎت اﻓﺮاد اﺳـﺖ  ﻣﺤﻴﻂ
ﻫﺎي ﺳﺎزﻣﺎن اﺳﺖ و ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻋﻤﻴﻘﻲ ﺑـﺮ رﻓﺘـﺎر اﻋﻀـﺎي  وﻳﮋﮔﻲ
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ اﻳﻦ ﻇﺮﻓﻴﺖ را دارد ﻛﻪ اﺗﻤﺴﻔﺮ . ﮔﺬارد ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﻲ
ﺗﻮاﻧـﺪ ﺑـﺮ رواﻧﻲ ﻳﻚ ﺳﺎزﻣﺎن را ﻧﺸﺎن دﻫﺪ و در ﻧﺘﻴﺠـﻪ ﻣـﻲ 
رﺿﺎﻳﺖ، اﻧﮕﻴﺰه و اﻟﮕﻮﻫﺎي رﻓﺘـﺎري اﻓـﺮاد در ﻣﺤـﻴﻂ ﺗـﺄﺛﻴﺮ 
 ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﺟﻮ ﻛﻪ اﺳﺖ ﻣﻌﺘﻘﺪ ٢در اﻳﻦ راﺳﺘﺎ دﻳﻮﻳﺲ. ﺑﮕﺬارد
 ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﺸﺎرﻛﺖ در ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻫﺎي ﺿﻌﻴﻒ اﻧﮕﻴﺰه ﺑﺮ ﺗﻮاﻧﺪ ﻣﻲ
 ﻧﺎﻣﺸـﺨﺺ  ﻳـﺎ  ﻻزم اﺳـﺘﺤﻘﺎق  ﺑﺪون اﻋﻄﺎء ﭘﺎداش دﻟﻴﻞ ﺑﻪ ﻛﻪ
 ﻧﺘﻴﺠﻪ، در ﻛﻪ ﻛﻨﺪ ﻏﻠﺒﻪ آﻳﺪﻣﻲ وﺟﻮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﻪ اﻫﺪاف ﺑﻮدن
  (. 8)ﻳﺎﻓﺖ  ﺧﻮاﻫﺪ اﻓﺰاﻳﺶ ﺷﻐﻠﻲ وريﺑﻬﺮه ﻋﻮاﻣﻞ اﻳﻦ رﻓﻊ ﺑﺎ
 ﺳـﺎزﻣﺎن  ﺟﺎي ﺟـﺎي  و ﺎداﺑﻌ ﻫﻤﻪ در ﺟﻮﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﻪ آﻧﺠﺎ از
 ﻗـﺮار  ﺗﺤﺖ ﺗـﺄﺛﻴﺮ  ﻧﻴﺰ را ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﻮاﻧﺪ رﻓﺘﺎرﻣﻲ دارد، ﺟﺮﻳﺎن
 ﻳـﺎ  ﻣﻮﺟﺐ ﺗﻘﻮﻳﺖ ﺗﻮاﻧﺪ ﻣﻲ ﺧﻮد ﻧﻮﺑﻪ ﺑﻪ اﻳﻦ ﺗﺄﺛﻴﺮات ﻛﻪ .دﻫﺪ
 ﻋﻤﻠﻜـﺮد ﻧﻴـﺮوي  در ﺻـﻮرت  ﻫـﺮ  در ﻛﻪ ﺷﻮد اﻧﮕﻴﺰش ﺗﻀﻌﻴﻒ
  (. 9)ﺑﻮد  ﺧﻮاﻫﺪ ﻣﺆﺛﺮ اﻧﺴﺎﻧﻲ
ش ﻋﻼوه ﺑﺮ ﺟﻮﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﻪ از ﻋﻮاﻣﻞ ﺗﺄﺛﻴﺮﮔﺬار ﺑـﺮ اﻧﮕﻴـﺰ 
ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن اﺳﺖ ﻳﻜﻲ دﻳﮕﺮ از ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﻬﻢ و ﺗﺄﺛﻴﺮﮔـﺬار 
ﺑﺮ رﺿﺎﻳﺖ و اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن در ﻫﺮ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﺎﻫﻴﺖ 
ﭼﺮا ﻛﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن وﻗﺘﻲ از ﻣﺎﻫﻴﺖ و ﻣﺤﺘﻮاي . ﺷﻐﻞ آﻧﻬﺎ اﺳﺖ
ﺷﻐﻞ ﺧﻮد رﺿﺎﻳﺖ و اﻧﮕﻴﺰش ﻛﺎﻓﻲ ﺑﺮاي اﻧﺠﺎم آن دارﻧﺪ ﻛﻪ 
ﺷﺘﻪ ﺷﻮد ﻧﻴﺎز داﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻪ ﺧﺪﻣﺘﻲ ﻛﻪ در آن ﺷﻐﻞ اراﺋﻪ ﻣﻲ
ﮔﻮﻳﻴﻢ ﻛﻪ ﻓـﺮد داراي رﺿـﺎﻳﺖ و در ﺣﻘﻴﻘﺖ وﻗﺘﻲ ﻣﻲ. ﺑﺎﺷﺪ
 ﻃـﻮر  ﺑـﻪ  ﻓـﺮد  ﻛﻪ ﺑﺎﺷﺪﻣﻲ ﻣﻌﻨﻲ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ اﺳﺖ  ﺑﺪﻳﻦ
 ﻗﺎﻳـﻞ  ﺑـﺮاي آن  زﻳـﺎدي  ارزش و دارد دوﺳـﺖ  را ﺷﻐﻠﺶ ﻛﻠﻲ
  (. 01)دارد  آن ﺑﻪ راﺟﻊ ﻣﺜﺒﺘﻲ اﺣﺴﺎس و اﺳﺖ
در ﺑﻴﻦ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ  3و دﻳﮕﺮان  ﭘﻮرﺗﺮ
  : اﻧﺪ ﻛﻪ ﻋﺒﺎرﺗﻨﺪ ازﻨﺎﺳﺎﻳﻲ ﻛﺮدهﭼﻬﺎر ﻋﺎﻣﻞ راﺷ
ي ﻧﻘﻄﻪ آﻏـﺎز ﻫـﺮ ﮔﻮﻧـﻪ ﺑﺤـﺚ درﺑـﺎره : ﻫﺎي ﻓﺮدي وﻳﮋﮔﻲ
ﻫـﺎ، دﻟﺒﺴـﺘﮕﻲ. اﻧﮕﻴـﺰش، ﻃﺒﻴﻌـﺖ و ﺳﺮﺷـﺖ اﻓـﺮاد اﺳـﺖ
ﮔﻴﺮﻧﺪ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻫﺎ و ﻧﻴﺎزﻫﺎ ﻛﻪ از ﺷﺨﺼﻴﺖ ﻓﺮد ﻧﺸﺄت ﻣﻲ ﻧﮕﺮش
  . ﺑﺴﺰاﻳﻲ در اﻧﮕﻴﺰش دارﻧﺪ
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 311   ..ﻧﻔﻴﺴﻪ رﻓﻴﻌﻲ و ﻫﻤﻜﺎران  ﻲﺷﻐﻠ ﻴﺰشﺷﻐﻞ ﺑﺎ اﻧﮕ ﻴﺖو ﻣﺎﻫ ﻲﺳﺎزﻣﺎﻧ راﺑﻄﻪ ﺟﻮ   
دوﻣﻴﻦ دﺳﺘﻪ از ﻣﺘﻐﻴﺮﻫـﺎﻳﻲ ﻛـﻪ ﺑﺎﻳـﺪ در : ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻠﻲ
اﻳﻨﺪ اﻧﮕﻴﺰش در ﻧﻈﺮ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷﻮﻧﺪ ﺷﺎﻣﻞ آن ﮔـﺮوه زﻣﻴﻨﻪ ﻓﺮ
در اﻳﻨﺠـﺎ . ﻋﻮاﻣﻠﻲ ﻫﺴﺘﻨﺪ ﻛﻪ ﺑﻪ ﺷﻐﻞ ﻳﻚ ﻓﺮد ﻣﺮﺑﻮط اﺳﺖ
ﻣﻌﻄﻮف ﺑﻪ ﻧﻮع ﻛﺎر اﺳﺖ ﻛـﻪ ﻛﺎرﻣﻨـﺪ اﻧﺠـﺎم  ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻴﺸﺘﺮي
ﻫـﺎي ﻻزم ﺑـﺮاي ﻋﻮاﻣﻠﻲ ﭼـﻮن ﮔﻮﻧـﺎﮔﻮﻧﻲ ﻓﻌﺎﻟﻴـﺖ . دﻫﺪ ﻣﻲ
اﻧﺠﺎم دادن ﻛﺎر، اﻫﻤﻴﺖ وﻇﺎﻳﻒ و ﻧﻮع ﺑﺎزﺧﻮردي ﻛﻪ ﺷﺨﺺ 
دارد ﻫﻤﮕـﻲ ﻧﻘﺸـﻲ در ﺪ ﻛـﺎر درﻳﺎﻓـﺖ ﻣـﻲ آﻣ ﻋﻨﻮان ﭘﻲ  ﺑﻪ
ﺑـﺎ ﺗﻮﺟـﻪ ﺑـﻪ اﻳﻨﻜـﻪ : ﺟﻮ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ.  ﻋﻬﺪه دارﻧﺪ  اﻧﮕﻴﺰش ﺑﻪ
ﻫﺎي ﻓـﺮدي  ﻋﻮاﻣﻠﻲ ﻫﻤﭽﻮن ﻧﻈﺎم ﺗﺸﻮﻳﻖ و ﭘﺎداش و ﭘﺎداش
وري ﺷـﺎﻏﻞ ﺗﺄﺛﻴﺮﮔـﺬار ﺑﺎﺷـﺪ ﺑﺎﻳـﺪ  ﺗﻮاﻧﻨﺪ در ﻣﻴﺰان ﺑﻬﺮه ﻣﻲ
ﺗﻮاﻧﻨـﺪ در  اﻳﻦ ﻧﻜﺘﻪ را در ﻧﻈﺮ داﺷﺖ ﻛﻪ اﻳﻦ ﻋﻮاﻣﻞ ﻧﻴﺰ ﻣﻲ
 . ﻧﻬﺎﻳﺖ ﺑﺮ روي اﻧﮕﻴﺰش او ﻣﻮﺛﺮ ﺑﺎﺷﻨﺪ ﻧﮕﺮش ﻓﺮد و در
واﺳﻄﻪ ﻛـﺎر ﻫﺴـﺘﻨﺪ  ﻋﻮاﻣﻠﻲ در ﻣﺤﻴﻂ ﺑﻲ: ﻣﺤﻴﻂ ﺑﻴﺮوﻧﻲ
ﻧﺨﺴﺘﻴﻦ آﻧﻬـﺎ . ﺗﻮاﻧﺪ در رﻓﺘﺎر ﻛﺎري اﺛﺮ داﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﻨﺪ ﻛﻪ ﻣﻲ
ﻋـﻼوه ﺑـﺮ آن ﻋـﻮاﻣﻠﻲ . ﻛﻴﻔﻴﺖ درون ﻛﻨﺸﻲ ﮔﺮوﻫﻲ اﺳـﺖ 
ﻫﻤﭽﻮن ﺑﺎز ﺑﻮدن ارﺗﺒﺎﻃـﺎت، ﻧﺤـﻮه ﺳﺮﭘﺮﺳـﺘﻲ و ﻣﺎﻧﻨـﺪ آن 
ﮔﻴﺮي اﻓﺮاد ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﺗﺼﻤﻴﻢ  ﺗﻮاﻧﺪ ﮔﺎﻫﻲ اوﻗﺎت ﺑﺮ ﻣﻲ
 (.11)در ﻛﺎر اﺛﺮ داﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﺪ 
در ﺑﺮرﺳـﻲ ﻋﻮاﻣـﻞ ( 21)ﺣﺴﻴﻨﻲ و دﻳﮕـﺮان در اﻳﻦ راﺳﺘﺎ 
ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ اﻋﻀﺎي ﻫﻴﺌـﺖ ﻋﻠﻤـﻲ داﻧﺸـﮕﺎه ﻋﻠـﻮم 
ﭘﺰﺷﻜﻲ ﻳﺰد ﺑﻪ اﻳﻦ ﻧﺘﻴﺠﻪ رﺳﻴﺪﻧﺪ ﻛﻪ ﺣﻴﻄﻪ ﺑﻴﺮوﻧـﻲ ﻋﻮاﻣـﻞ 
اﻧﮕﻴﺰﺷــﻲ ﻧﺴ ــﺒﺖ ﺑ ــﻪ ﺣﻴﻄ ــﻪ دروﻧ ــﻲ از اﻫﻤﻴ ــﺖ ﺑﻴﺸ ــﺘﺮي 
ﺑﺎﺷﻨﺪ ﻛﻪ ﺑﻪ ﺗﺮﺗﻴﺐ ﻋﻮاﻣﻞ اﻣﻨﻴﺖ ﺷﻐﻠﻲ، ﺣﻘﻮق ردار ﻣﻲﺑﺮﺧﻮ
و دﺳﺘﻤﺰد، ﺷﺮاﻳﻂ ﻣﺤﻴﻂ ﻛـﺎر ، ﻣﻮﻗﻌﻴـﺖ و ارﺗﻘـﺎي ﺷـﻐﻠﻲ، 
. ﭘﻴﺸﺮﻓﺖ و ﺗﻮﺳﻌﻪ ﺷﻐﻠﻲ از اﻫﻤﻴﺖ ﺑﻴﺸﺘﺮي ﺑﺮﺧﻮردار ﺑﻮدﻧـﺪ 
در ﭘﮋوﻫﺸـﻲ ﻛـﻪ در آن ﺑـﻪ ﺑﺮرﺳـﻲ ( 31)ﺟﻮدت و دﻳﮕـﺮان 
- اﻧﺪ ﺑﻪ اﻳـﻦ ﻧﺘﻴﺠـﻪ دﺳـﺖ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﭘﺮﺳﺘﺎران ﭘﺮداﺧﺘﻪ
ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎ اﻧﮕﻴﺰش دورﻧﻲ ﻧﺴﺒﺖ ﺑـﻪ ﻋﻮاﻣـﻞ  ﻳﺎﻓﺘﻨﺪ ﻛﻪ
ﺑﻬﺪاﺷﺘﻲ ﺑﻴﺮوﻧﻲ اﻫﻤﻴﺖ ﺑﻴﺸﺘﺮي در اﻳﺠـﺎد اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ 
- ﻛـﻢ « ﺷﻨﺎﺳـﺎﻳﻲ »ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ اﻫﻤﻴﺖ و « ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻞ». دارﻧﺪ
ﺣﻤـﻮزاده و . ﺗـﺮﻳﻦ اﻫﻤﻴـﺖ را در اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ داﺷـﺘﻨﺪ 
در ﺑﺮرﺳـﻲ ﻋﻮاﻣـﻞ ﻣـﺆﺛﺮ ﺑـﺮ اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ ( 41)دﻳﮕـﺮان 
آﻣﻮزﺷـﻲ درﻣـﺎﻧﻲ ﺑـﻪ اﻳـﻦ ﻧﺘﻴﺠـﻪ ﻫـﺎي ﻣﺪﻳﺮان ﺑﻴﻤﺎرﺳـﺘﺎن 
ﻋﻮاﻣﻞ رواﻧﻲ، رﻓﺎﻫﻲ و ﻓﻴﺰﻳﻜﻲ ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ اﻫﻤﻴـﺖ رﺳﻴﺪﻧﺪ ﻛﻪ 
. دارﻧـﺪ را از ﻧﻈﺮ اﻳﺠـﺎد اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ از دﻳـﺪﮔﺎه ﻣـﺪﻳﺮان 
ﺑﺮرﺳـﻲ در ﭘﮋوﻫﺸﻲ ﻛـﻪ در آن ﺑـﻪ ( 51)ﻃﺎﻫﺮﭘﻮر و دﻳﮕﺮان 
ﻧﻈﺮات اﻋﻀﺎء ﻫﻴﺌﺖ ﻋﻠﻤﻲ داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﻜﻲ در ﺧﺼﻮص 
اﻧـﺪ ﺑـﻪ اﻳـﻦ ﭘﺮداﺧﺘـﻪ  ﺷـﻐﻠﻲ  شاﻳﺠـﺎد اﻧﮕﻴـﺰ ﻣﻮﺛﺮ ﺑﺮ ﻋﻮاﻣﻞ 
 59از ﻧﻈﺮ اﻋﻀـﺎي ﻫﻴـﺄت ﻋﻠﻤـﻲ در ﻧﺘﻴﺠﻪ دﺳﺖ ﻳﺎﻓﺘﻨﺪ ﻛﻪ 
درﺻـﺪ ﻋﻮاﻣـﻞ ﺑﻴﺮوﻧـﻲ  29درﺻﺪ ﻣﻮارد ﻋﻮاﻣﻞ دروﻧـﻲ و در 
، ﻣﻮﻓﻘﻴـﺖ ﻐﻞﺷ ـدر ﺑﻴﻦ ﻋﻮاﻣـﻞ دروﻧـﻲ ﻣﺎﻫﻴـﺖ . ﻣﺆﺛﺮ اﺳﺖ
ﺷﻐﻠﻲ، ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖ ﺷﻐﻠﻲ، ﭘﻴﺸﺮﻓﺖ و ﺗﻮﺳﻌﻪ ﺷﻐﻠﻲ، ﺷﻨﺎﺧﺖ و 
ﻗﺪرداﻧﻲ از اﻓﺮاد و در ﺑﻴﻦ ﻋﻮاﻣـﻞ ﺑﻴﺮوﻧـﻲ ﻧﺤـﻮه ارﺗﺒـﺎط ﺑـﺎ 
دﻳﮕﺮان، ﺷﺮاﻳﻂ ﻣﺤﻴﻂ ﻛﺎر، اﻣﻨﻴﺖ ﺷﻐﻠﻲ، ﻧﺤﻮه ﺳﺮﭘﺮﺳـﺘﻲ و 
ﻧﻈﺎرت ﺷﻐﻠﻲ، ﺧﻂ ﻣﺸﻲء ﺣﺎﻛﻢ ﺑـﺮ ﻣﺤـﻴﻂ ﻛـﺎر و ﺣﻘـﻮق و 
ﺑﺎدﺑﺨﺸﻲ  آ ﻋﻠﻲ .دﺳﺘﻤﺰد، ﺑﻪ ﺗﺮﺗﻴﺐ ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ ﻧﻘﺶ را داﺷﺘﻨﺪ
درﺻـﺪ  18ﻛﻪ  در ﭘﮋوﻫﺶ ﺧﻮد ﻧﺸﺎن دادﻧﺪ (61) و ﻫﻤﻜﺎران
درﺻـﺪ آﻧﻬـﺎ ﻋﻮاﻣـﻞ  27اﻋﻀﺎي ﻫﻴﺄت ﻋﻠﻤﻲ ﻋﻮاﻣﻞ ﺑﻴﺮوﻧﻲ و 
ﻫﻤﭽﻨـﻴﻦ از  .ﻧﻨﺪدا اﻳﺠﺎد اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﻣﺆﺛﺮ ﻣﻲ دروﻧﻲ را ﺑﺮ
در ﻣﻘﺎﻳﺴـﻪ ﺑـﺎ  «ﺑﻬﺪاﺷـﺘﻲ »اﻫﻤﻴﺖ ﻋﻮاﻣﻞ ﺑﻴﺮوﻧـﻲ دﻳﺪ آﻧﻬﺎ 
ﻲ ﺑﻴﺸـﺘﺮ در اﻳﺠـﺎد اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠ « اﻧﮕﻴﺰﺷﻲ»ﻋﻮاﻣﻞ دروﻧﻲ 
در ﺑﺮرﺳﻲ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ ( 71)ﻣﺤﻤﻮدي و دﻳﮕﺮان . ﺑﺎﺷﺪ ﻣﻲ
اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﭘﺮﺳﺘﺎران ﺑﻪ اﻳﻦ ﻧﺘﻴﺠﻪ رﺳـﻴﺪﻧﺪ ﻛـﻪ در ﺑـﻴﻦ 
ﻋﻮاﻣ ــﻞ دروﻧ ــﻲ ﻣﺎﻫﻴ ــﺖ ﺷ ــﻐﻞ و در ﺑ ــﻴﻦ ﻋﻮاﻣ ــﻞ ﺑﻴﺮوﻧ ــﻲ 
ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﻲ و ﻧﻈﺎرت ﻣﻬﻤﺘﺮﻳﻦ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ اﻧﮕﻴﺰش ﺷـﻐﻠﻲ 
ش در ﺑﻴﻦ ﻋﻮاﻣﻞ دروﻧﻲ ﻣـﻮﺛﺮ ﺑـﺮ اﻧﮕﻴـﺰ ( 81) ١آﻣﺎﺑﻴﻞ. اﺳﺖ
ﮔﻴﺮي، ﺣﺲ ﻛﻨﺠﻜﺎوي و ﻣﺸـﺎرﻛﺖ ﺷﻐﻠﻲ، ﺷﺎﻳﺴﺘﮕﻲ، ﺗﺼﻤﻴﻢ
در ﻛﺎرﻫﺎ و در ﺑﻴﻦ ﻋﻮاﻣﻞ ﺑﻴﺮوﻧﻲ ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ، ﺟﻮ 
 ٢ﻛﺮﻳﺘﻨـﺮ .  داﻧﺪرﻗﺎﺑﺖ، اﻧﺠﺎم ارزﺷﻴﺎﺑﻲ و اﻧﺠﺎم ﻛﺎر را ﻣﻬﻢ ﻣﻲ
ﻣﻬﻤﺘﺮﻳﻦ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ ﺑـﺮ اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ را ﺣﻘـﻮق و ( 91)
ﻫﺎي ﺷﻨﺎ ﺑﺎ ارزشﻣﻨﺪ ﺑﻮدن ﺑﻪ اﻧﺠﺎم ﻛﺎر، ﻣﺪﻳﺮان آﻣﺰاﻳﺎ، ﻋﻼﻗﻪ
ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ، ﻣﺤـﻴﻂ ﻛـﺎري ﭘﺮﻧﺸـﺎط، وﺟـﻮد اﻣﻨﻴـﺖ ﺷـﻐﻠﻲ و 
. داﻧـﺪ ﺗﻌﺎﻣﻼت اﻧﺴﺎﻧﻲ و اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻣﻨﺎﺳﺐ در ﻣﺤﻴﻂ ﻛﺎر ﻣـﻲ 
ﻧﺸﺎن داد ﻛﻪ ﻣﻬﺘﺮﻳﻦ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ اﻧﮕﻴـﺰش ( 02) ٣ﺗﺎﻳﺪﻛﻲ
ﺷﻐﻠﻲ ﺷﺎﻣﻞ ﺷﺮاﻳﻂ ﻛـﺎري ﻣﻨﺎﺳـﺐ، ﻣﺎﻫﻴـﺖ ﺷـﻐﻞ، ﺟﺎﻟـﺐ 
ﺑـﻪ ﺑـﺎ ﺗﻮﺟـﻪ . ﺑﺎﺷـﺪ ﺑﻮدن ﺷﻐﻞ، ﺣﻘﻮق ﻛﺎﻓﻲ و ﻗﺪرداﻧﻲ ﻣـﻲ 
ي ﭘﮋوﻫﺶ ﻣﺒﻨﻲ ﺑﺮ اﻫﻤﻴﺖ اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ آﻧﭽﻪ در ﭘﻴﺸﻴﻨﻪ
ﻛﺎرﻛﻨﺎن در ﺳﺎزﻣﺎن آﻣﺪه اﺳﺖ ﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ ﻫـﺪف اﻳـﻦ ﭘـﮋوﻫﺶ 
ﺑﺮرﺳﻲ راﺑﻄﻪ ﺑﻴﻦ ﺟﻮﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻣﺎﻫﻴـﺖ ﺷـﻐﻞ ﺑـﺎ اﻧﮕﻴـﺰش 
  .ﺑﺎﺷﺪﻫﺎي ﺷﻬﺮ اﺻﻔﻬﺎن ﻣﻲﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن
  ﻫﺎي ﭘﮋوﻫﺶﻓﺮﺿﻴﻪ
راﺑﻄـﻪ  ﺑﻴﻦ ﺟﻮﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻞ ﺑﺎ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ. 1
  .داري وﺟﻮد داردﻣﻌﻨﻲ
ﺑﻴﻨـﻲ ﻛﻨﻨـﺪه اﻧﮕﻴـﺰش ﺟﻮﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻞ ﭘﻴﺶ. 2
  .ﺷﻐﻠﻲ ﻫﺴﺘﻨﺪ
ﺑﻴﻦ اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺑﺮﺣﺴـﺐ ﻧـﻮع اﺳـﺘﺨﺪام . 3
  .داري وﺟﻮد داردﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﻲ
ﺑﻴﻦ اﻧﮕﻴﺰش ﺷـﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺑﺮﺣﺴـﺐ ﺳـﺎﺑﻘﻪ ﺧـﺪﻣﺖ . 4
  .داري وﺟﻮد داردﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﻲ
ﺑﺮﺣﺴـﺐ ﻣـﺪرك ﺗﺤﺼـﻴﻠﻲ  ﺑﻴﻦ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن. 5
  .داري وﺟﻮد داردﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﻲ
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 411  . .35، ﺷﻤﺎره ﻣﺴﻠﺴﻞ3149ﺗﺎﺑﺴﺘﺎن،  2ﻫﻢ، ﺷﻤﺎره ﺳﺎل ﭼﻬﺎرد  ارﮔﺎن رﺳﻤﻲ اﻧﺠﻤﻦ ﻋﻠﻤﻲ اداره اﻣﻮر ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎﻧﻬﺎي اﻳﺮان   
  ﻫﺎﻣﻮاد و روش
ﺟﺎﻣﻌﻪ ﻣﻮرد . اﻳﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ﻳﻚ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ ـ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ اﺳﺖ 
ﻫـﺎي ﺷـﻬﺮ اﺻـﻔﻬﺎن در ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ آن ﺷﺎﻣﻞ ﺗﻤﺎﻣﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن
ﮔﻴـﺮي ﺗﺼـﺎدﻓﻲ  و ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از روش ﻧﻤﻮﻧـﻪ . اﺳﺖ 3931- 49ﺳﺎل 
ﻧﻔﺮ ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﻧﻤﻮﻧﻪ ﭘـﮋوﻫﺶ  071ﻓﺮﻣﻮل ﺣﺠﻢ ﻧﻤﻮﻧﻪ ﻛﻮﻛﺮان ﺗﻌﺪاد 
ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﻛﻪ در ﺑـﻴﻦ آﻧﻬـﺎ ﺗﻮزﻳـﻊ  141اﻣﺎ در ﻧﻬﺎﻳﺖ . اﻧﺘﺨﺎب ﺷﺪﻧﺪ
ﺑﺮاي . آوري و ﺟﻬﺖ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺗﺸﺨﻴﺺ داده ﺷﺪﺷﺪه ﺑﻮد ﺟﻤﻊ
ﻫﺎي آﻣـﺎري و روش 81SPSSاﻓﺰار ﻫﺎي ﺑﺪﺳﺖ آﻣﺪه از ﻧﺮمﺗﺤﻠﻴﻞ داده
ﻚ ﺿﺮﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﭘﻴﺮﺳﻮن ، رﮔﺮﺳﻴﻮن ﺳﺎده و ﺗﺤﻠﻴﻞ وارﻳﺎﻧﺲ ﻳ ـ
ﻫـﺎ آوري دادهاﺑـﺰار ﺟﻤـﻊ . اﺳـﺘﻔﺎده ﺷـﺪ  DSLراﻫﻪ و آزﻣﻮن ﺗﻌﻘﻴﺒﻲ 
  .ﺑﺎﺷﺪﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺑﻮد ﻛﻪ ﺑﻪ ﺷﺮح زﻳﺮ ﻣﻲ
داراي  :١ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺟﻮﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻻﻳﻞ ﺳﺎﺳﻤﻦ و ﺳﺎم دﻳـﭗ 
ﮔﻮﻳﻪ و ﭘﻨﺞ ﺑﻌﺪ وﺿﻮح و روﺷﻨﻲ اﻫﺪف، وﺿﻮح و روﺷﻨﻲ ﻧﻘـﺶ،  02
ﻫـﺎ و اﺛﺮﺑﺨﺸـﻲ رﺿﺎﻳﺖ از ﭘـﺎداش، رﺿـﺎﻳﺖ از ﺗﻮاﻓـﻖ ﺑـﺮ روي روﻳـﻪ 
 5ﺗﺎ ( ﻛﺎﻣﻼ ًﻣﺨﺎﻟﻒ) 1ﺑﺎﺷﺪ ﻛﻪ ﺑﺮاﺳﺎس ﻃﻴﻒ ﻟﻴﻜﺮت از ارﺗﺒﺎﻃﺎت ﻣﻲ
ﺿﺮﻳﺐ ﭘﺎﻳﺎﻳﻲ اﻳﻦ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ در اﻳﻦ . ﺗﻨﻈﻴﻢ ﺷﺪه اﺳﺖ( ﻛﺎﻣﻼ ًﻣﻮاﻓﻖ)
  . ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ ﺷﺪ 0/08ﭘﮋوﻫﺶ ﺑﻪ روش آﻟﻔﺎي ﻛﺮاﻧﺒﺎخ 
ﮔﻮﻳـﻪ و  53داراي : ﺑﻴﻜﺮ ٢ﺷﻐﻞ ﺗﺸﺨﻴﺺ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺳﻨﺠﺶ
ﻫـﺎي د، ﻓﺮﺻـﺖ ﻫﺎي ﻛـﺎر، ﺧـﻮد اﺳـﺘﻘﻼﻟﻲ، ﺑـﺎزﺧﻮر ﺷﺶ ﺑﻌﺪ ارزش
ﺑﺎﺷﺪ ﻛﻪ ﺑﺮاﺳﺎس ﻃﻴﻒ ﻫﺎي ﺷﻐﻠﻲ ﻣﻲﺷﻐﻠﻲ، اﻣﻜﺎﻧﺎت ﺷﻐﻠﻲ و ﭼﺎﻟﺶ
ﺿـﺮﻳﺐ آﻟﻔـﺎي ﻛﺮاﻧﺒـﺎخ اﻳـﻦ . اي ﺗﻨﻈﻴﻢ ﺷﺪه اﺳـﺖ درﺟﻪ 5ﻟﻴﻜﺮت 
  . ﺑﺮآورد ﺷﺪ 0/58ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ 
اﻳﻦ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﻣﺘﺸﻜﻞ  :ﻛﻠﻠﻨﺪﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﻣﻚ
ت ﺳﻮال و ﺳﻪ ﺑﻌﺪ از اﻧﮕﻴﺰش ﻧﻴﺎز ﺑـﻪ ﭘﻴﺸـﺮﻓﺖ، ﻧﻴـﺎز ﺑـﻪ ﻗـﺪر  51از 
اي ﻃﻠﺒﻲ و ﻧﻴﺎز ﺑﻪ ﭘﻴﻮﻧﺪ ﺟﻮﻳﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ ﺑﺮاﺳﺎس ﻃﻴـﻒ ﭘـﻨﺞ درﺟـﻪ 
ﺿـﺮﻳﺐ ﭘﺎﻳـﺎﻳﻲ اﻳـﻦ ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ در اﻳـﻦ . ﻟﻴﻜﺮت ﺳﺎﺧﺘﻪ ﺷﺪه اﺳﺖ
  . ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ ﺷﺪ 0/87ﭘﮋوﻫﺶ ﺑﻪ روش آﻟﻔﺎي ﻛﺮاﻧﺒﺎخ 
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 ﻫﺎﻳﺎﻓﺘﻪ
از اﻓـﺮاد ﺷـﺮﻛﺖ ﻛﻨﻨـﺪه در ( درﺻـﺪ 35/9)ﻧﻔـﺮ ﻣﻌـﺎدل  67
  . ﺮد ﺑﻮدﻧﺪﻣ( درﺻﺪ 64/1)ﻧﻔﺮ ﻣﻌﺎدل  56ﭘﮋوﻫﺶ زن و 
ﺑﻴﻦ ﺟﻮﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻞ ﺑﺎ اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ راﺑﻄـﻪ  .1
  .داري وﺟﻮد داردﻣﻌﻨﻲ
 
  ﺿﺮاﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ : 1ﺟﺪول 
  ﺑﻴﻦ ﺟﻮﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻞ ﺑﺎ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ
  ﻣﺘﻐﻴﺮ
  ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻞ  ﺟﻮﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
  r gis  r gis
  0/251  0/170  **0/922  0/600  اﻗﺘﺪارﻃﻠﺒﻲ
  **0/933  0/000  **0/004  0/000  ﻧﻴﺎز ﺑﻪ ﭘﻴﺸﺮﻓﺖ
  **0/103  0/000  **0/192  0/000  ﭘﻴﻮﻧﺪ ﺟﻮﻳﻲ
ﻛﻞ اﻧﮕﻴﺰش 
  ﭘﻴﺸﺮﻓﺖ
  **0/163  0/000  **0/624  0/000
  0/10 ≤p **
و ( 0/624)ﺑـ ــﻴﻦ ﺟﻮﺳـ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑـ ــﺎ اﻧﮕﻴـ ــﺰش ﺷـ ــﻐﻠﻲ 
- راﺑﻄـﻪ ﻣﻌﻨـﻲ ( 0/163)ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷـﻐﻠﻲ ﺑـﺎ اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ 
ﺑــﻴﻦ ﺟﻮﺳــﺎزﻣﺎﻧﻲ . وﺟــﻮد دارد ≤P0/10داري در ﺳــﻄﺢ 
، ﻧﻴـ ــﺎز ﺑـ ــﻪ ﭘﻴﺸـ ــﺮﻓﺖ (0/922)ﻲ ﺑـ ــﺎ اﺑﻌـ ــﺎد اﻗﺘـ ــﺪارﻃﻠﺒ 
و ﺑ ــﻴﻦ ﻣﺎﻫﻴ ــﺖ ﺷ ــﻐﻞ ﺑ ــﺎ ( 0/192)، ﭘﻴﻮﻧ ــﺪﺟﻮﻳﻲ (0/004)
( 0/103)و ﭘﻴﻮﻧ ـﺪﺟﻮﻳﻲ ( 0/933)اﺑﻌ ـﺎد ﻧﻴ ـﺎز ﺑ ـﻪ ﭘﻴﺸـﺮﻓﺖ 
از ﺑــﻴﻦ اﺑﻌــﺎد اﻧﮕﻴــﺰش . داري وﺟــﻮد داردراﺑﻄــﻪ ﻣﻌﻨــﻲ 
ﺷ ــﻐﻠﻲ ﺗﻨﻬ ــﺎ ﺑﻌ ــﺪ اﻗﺘ ــﺪارﻃﻠﺒﻲ ﺑ ــﺎ ﻣﺎﻫﻴ ــﺖ ﺷ ــﻐﻞ راﺑﻄ ــﻪ 
  .داري ﻧﺪاردﻣﻌﻨﻲ
ﺑﻴﻨـﻲ ﻛﻨﻨـﺪه اﻧﮕﻴـﺰش ﺶﺟﻮﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷـﻐﻞ ﭘـﻴ . 2
  .ﺷﻐﻠﻲ ﻫﺴﺘﻨﺪ
  
  
  
  
  
  
  
  
 
و ﺟﻮﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ( 0/163)ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺿﺮﻳﺐ ﺑﺘﺎي ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻞ 
ي ﻛﻨﻨـﺪه ﺑﻴﻨـﻲ ﺗﻮان ﮔﻔﺖ ﻛﻪ اﻳﻦ دو ﻣﺘﻐﻴـﺮ ﭘـﻴﺶ ﻣﻲ( 0/624)
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺑﺮاﺳﺎس ﺿﺮﻳﺐ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺑﺪﺳﺖ . اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﻫﺴﺘﻨﺪ
  ﻣﺪل رﮔﺮﺳﻴﻮن ﺧﻄﻲ ﺳﺎده ﺟﻮﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻞ ﺑﺎ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ: 2ﺟﺪول 
  ﻣﺘﻐﻴﺮ
 ﺿﺮاﻳﺐ اﺳﺘﺎﻧﺪارد  ﺿﺮاﻳﺐ ﻏﻴﺮ اﺳﺘﺎﻧﺪارد
 gis  t  2R
  β  ﺧﻄﺎي اﺳﺘﺎﻧﺪارد  ﺑﺘﺎ
  0/000  5/445  0/81  0/624  0/450  0/003  ﺟﻮ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
 0/000  4/965 0/31  0/163  0/280  0/473  ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻞ
 
ﻓﺼﻠﻨﺎﻣﻪ
  
 511   ..ﻧﻔﻴﺴﻪ رﻓﻴﻌﻲ و ﻫﻤﻜﺎران  ﻲﺷﻐﻠ ﻴﺰشﺷﻐﻞ ﺑﺎ اﻧﮕ ﻴﺖو ﻣﺎﻫ ﻲﺳﺎزﻣﺎﻧ راﺑﻄﻪ ﺟﻮ   
درﺻﺪ و ﺟﻮﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  0/31آﻣﺪه در ﻫﺮ دو ﻣﺘﻐﻴﺮ، ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻞ 
  .  ﻛﻨﻨﺪﻳﺎﻧﺲ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ را ﺗﺒﻴﻴﻦ ﻣﻲوار 0/81
ﺑﻴﻦ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺮﺣﺴﺐ ﻧﻮع اﺳﺘﺨﺪام ﺗﻔﺎوت . 3
 .داري وﺟﻮد داردﻣﻌﻨﻲ
  ﺑﺮاي ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ  F ﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن:  3ﺟﺪول 
  اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﺑﺮ ﺣﺴﺐ ﻧﻮع اﺳﺘﺨﺪام
  *
ﻣﺠﻤﻮع 
  ﻣﺠﺬورات
درﺟﻪ 
  آزادي
ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ 
  ﻣﺠﺬورات
 gis  F
ﺑﻴﻦ 
 0/310 3/282 0/423 4 1/692  ﮔﺮوﻫﻲ
درون 
 - - 0/990 531 31/823  ﮔﺮوﻫﻲ
 - - - 931 41/826  ﻛﻞ
دﻫـﺪ ﻛـﻪ ﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن ﺗﺤﻠﻴﻞ وارﻳﺎﻧﺲ ﻳﻚ ﻃﺮﻓﻪ ﻧﺸـﺎن ﻣـﻲ 
ﺑـﻪ . ﺑﺎﺷـﺪدار ﻣـﻲﻣﻌﻨـﻲ( 0/50)در ﺳـﻄﺢ ( =F3/282)ﻣﻘـﺪار 
ﻋﺒﺎرﺗﻲ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺮﺣﺴﺐ ﻧﻮع اﺳـﺘﺨﺪام 
  . ﺑﺎﺷﺪﻣﺘﻔﺎوت ﻣﻲ
  ﺑﺮاي ﺗﻔﺎوت ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ  DSLآزﻣﻮن : 4ﺟﺪول 
  ﺑﺮ ﺣﺴﺐ ﻧﻮع اﺳﺘﺨﺪام  اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ
  ﻧﻮع 
  1اﺳﺘﺨﺪام 
  ﻧﻮع 
  2اﺳﺘﺨﺪام
  اﺧﺘﻼف 
  1-2ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ
  ﺧﻄﺎي
 gis  اﺳﺘﺎﻧﺪارد
  ﻗﺮاردادي
 0/442 0/670 0/980  ﭘﻴﻤﺎﻧﻲ
 0/430 0/560 -0/160  رﺳﻤﻲ
 0/530 0/731 *0/292  آزﻣﺎﻳﺸﻲ
  0/370  0/990  0/971  ﺳﺎﻳﺮ
  ﭘﻴﻤﺎﻧﻲ
 0/442 0/670 - 0/980  ﻗﺮاردادي
 0/440 0/470 *- 0/151  رﺳﻤﻲ
 0/351 0/141 0/302  آزﻣﺎﻳﺶ
  0/393  0/501  090  ﺳﺎﻳﺮ
  رﺳﻤﻲ
 0/943 0/560 0/160  ﻗﺮاردادي
 0/440 0/470 *0/151  ﭘﻴﻤﺎﻧﻲ
 0/010 0/531 0/453  آزﻣﺎﻳﺸﻲ
  0/510  0/890  *0/142  ﺳﺎﻳﺮ
  آزﻣﺎﻳﺸﻲ
 0/530 0/731 *- 0/292  ﻗﺮاردادي
 0/351 0/141 - 0/302  ﭘﻴﻤﺎﻧﻲ
 0/010 0/531 *- 0/453  رﺳﻤﻲ
  0/074  0/551  0/211  ﺳﺎﻳﺮ
  ﺳﺎﻳﺮ
  0370  0/990  - 0/971  ﻗﺮاردادي
  0/393  0/501  - 0/090  ﭘﻴﻤﺎﻧﻲ
  0/510  0/890  *- 0/142  رﺳﻤﻲ
  0/074  0/551  0/211  آزﻣﺎﺷﻲ
  0/50 <p*
ﺑﻴﺎﻧﮕﺮ اﻳﻦ اﺳـﺖ ﻛـﻪ ﺑـﻴﻦ ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ ﻧـﻮع  DSLﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن 
دادي و آزﻣﺎﻳﺸﻲ، ﭘﻴﻤﺎﻧﻲ و رﺳﻤﻲ، رﺳﻤﻲ و ﺳﺎﻳﺮ، اﺳﺘﺨﺪام ﻗﺮار
  .آزﻣﺎﺷﻲ و رﺳﻤﻲ وﺟﻮد دارد
ﺑﻴﻦ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺮﺣﺴﺐ ﺳﺎﺑﻘﻪ ﺧﺪﻣﺖ ﺗﻔﺎوت . 4
  .داري وﺟﻮد داردﻣﻌﻨﻲ
ﺑﺮاي ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﺑﺮ  Fﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن :  5ﺟﺪول 
 ﺣﺴﺐ ﺳﺎﺑﻘﻪ ﺧﺪﻣﺖ
  *
ﻣﺠﻤﻮع 
  ﻣﺠﺬورات
درﺟﻪ 
  آزادي
ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ 
  ﻣﺠﺬورات
 gis  F
 0/334 0/029 0/301 3 0/803  ﺑﻴﻦ ﮔﺮوﻫﻲ
درون 
  ﮔﺮوﻫﻲ
 - - 0/111 731 51/362
 - - - 041 51/175  ﻛﻞ
  
دﻫﺪ ﻛـﻪ ﺑـﺎ ﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن ﺗﺤﻠﻴﻞ وارﻳﺎﻧﺲ ﻳﻚ ﻃﺮﻓﻪ ﻧﺸﺎن ﻣﻲ
داري ﺑـﻴﻦ اﻧﮕﻴـﺰش ﺗﻔـﺎوت ﻣﻌﻨـﻲ ( =F0/029)ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻣﻘـﺪار 
  .ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺮﺣﺴﺐ ﺳﺎﺑﻘﻪ ﺧﺪﻣﺖ وﺟﻮد ﻧﺪارد
ش ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺑﺮﺣﺴـﺐ ﻣـﺪرك ﺗﺤﺼـﻴﻠﻲ ﺑﻴﻦ اﻧﮕﻴﺰ. 5
  .داري وﺟﻮد داردﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﻲ
  
ﺑﺮاي ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﺑﺮ  Fﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن :  6ﺟﺪول 
 ﺣﺴﺐ ﻣﺪرك ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ
  *
ﻣﺠﻤﻮع 
  ﻣﺠﺬورات
درﺟﻪ 
  آزادي
ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ 
  ﻣﺠﺬورات
 gis  F
 0/895 0/637 0/380 5 0/314  ﺑﻴﻦ ﮔﺮوﻫﻲ
 - - 0/211 531 51/851  درون ﮔﺮوﻫﻲ
 - - - 041 51/175  ﻞﻛ
دﻫﺪ ﻛـﻪ ﺑـﺎ ﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن ﺗﺤﻠﻴﻞ وارﻳﺎﻧﺲ ﻳﻚ ﻃﺮﻓﻪ ﻧﺸﺎن ﻣﻲ
داري ﺑـﻴﻦ اﻧﮕﻴـﺰش ﺗﻔـﺎوت ﻣﻌﻨـﻲ ( =F0/637)ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻣﻘـﺪار 
  .ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺮﺣﺴﺐ ﻣﺪرك ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ وﺟﻮد ﻧﺪارد
  
  ﺑﺤﺚ و ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﻴﺮي
ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ ﺑﺎ ﻫﺪف ﺑﺮرﺳﻲ راﺑﻄـﻪ ﺟﻮﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻣﺎﻫﻴـﺖ 
ﻫـﺎي ﺷـﻬﺮ اﺻـﻔﻬﺎن ﺎن ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎنﺷﻐﻞ ﺑﺎ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨ
  . اﻧﺠﺎم ﺷﺪه اﺳﺖ
ﺑـﻴﻦ ﺟﻮﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و »ﻫﺎي ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎ ﻓﺮﺿﻴﻪ اول ﭘﮋوﻫﺶ ﻳﺎﻓﺘﻪ
« داري وﺟـﻮد دارد ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻞ ﺑﺎ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ راﺑﻄـﻪ ﻣﻌﻨـﻲ 
ﺑﻪ ﻃﻮري ﻛﻪ ﺑﻴﻦ ﺟﻮﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و . ﺣﺎﻛﻲ از ﺗﺄﻳﻴﺪ اﻳﻦ ﻓﺮﺿﻴﻪ اﺳﺖ
 داري وﺟـﻮد ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻞ ﺑﺎ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ راﺑﻄﻪ ﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨﻲ
ﻫﺎي ﻳﺎﻓﺘﻪ .ﺷﻮدﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ اﻳﻦ ﻓﺮﺿﻴﻪ از ﻧﻈﺮ آﻣﺎري ﺗﺄﻳﻴﺪ ﻣﻲ. دارد
ﺟﻮﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و »ﺑﺪﺳﺖ آﻣﺪه در راﺑﻄﻪ ﺑـﺎ ﻓﺮﺿـﻴﻪ دوم ﭘـﮋوﻫﺶ 
ﻓﺼﻠﻨﺎﻣﻪ    
  
 611  . .35، ﺷﻤﺎره ﻣﺴﻠﺴﻞ3149ﺗﺎﺑﺴﺘﺎن،  2ﻫﻢ، ﺷﻤﺎره ﺳﺎل ﭼﻬﺎرد  ارﮔﺎن رﺳﻤﻲ اﻧﺠﻤﻦ ﻋﻠﻤﻲ اداره اﻣﻮر ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎﻧﻬﺎي اﻳﺮان   
« ﺑﻴﻨـﻲ ﻛﻨﻨـﺪه اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ ﻫﺴـﺘﻨﺪﻣﺎﻫﻴـﺖ ﺷـﻐﻞ ﭘـﻴﺶ
ﺑﻪ اﻳﻦ ﻣﻌﻨﻲ ﻛﻪ ﺟﻮﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و . ي اﻳﻦ ﻓﺮﺿﻴﻪ اﺳﺖﺗﺄﻳﻴﺪﻛﻨﻨﺪه
-ﻲ ﻣـﻲ ﺑﻴﻨﻲ ﻛﻨﻨﺪه وارﻳـﺎﻧﺲ اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠ ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻞ ﭘﻴﺶ
. داري ﺑـﺮ اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ دارﻧـﺪ ﺑﺎﺷﻨﺪ و ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻣﺜﺒـﺖ و ﻣﻌﻨـﻲ 
ﻫﺎ اﻳﻦ ﻳﺎﻓﺘﻪ. ﺷﻮدﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ اﻳﻦ ﻓﺮﺿﻴﻪ ﻧﻴﺰ از ﻧﻈﺮ آﻣﺎري ﺗﺄﻳﻴﺪ ﻣﻲ
، (31)، ﺟـﻮدت و دﻳﮕـﺮان (21)ﻫﺎي ﺣﺴﻴﻨﻲ و دﻳﮕﺮان ﺑﺎ ﻳﺎﻓﺘﻪ
، ﺗـﺪﻛﻲ (71)، ﻣﺤﻤـﻮدي و دﻳﮕـﺮان (51)ﻃـﺎﻫﺮﭘﻮر و دﻳﮕـﺮان 
  . ﺑﺎﺷﺪﻫﻤﺴﻮ ﻣﻲ( 02)
ﺑﻴﻦ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ »ﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎ ﻓﺮﺿﻴﻪ ﺳﻮم ﭘﮋوﻫﺶ ﻫﺎي ﻣﻳﺎﻓﺘﻪ
« داري وﺟـﻮد دارد ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺮﺣﺴﺐ ﻧﻮع اﺳﺘﺨﺪام ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨـﻲ 
ﺑﻴﺎﻧﮕﺮ اﻳﻦ ﻣﺴﺌﻠﻪ ﺑﻮد ﻛـﻪ ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن 
ﺑﻨـﺎﺑﺮاﻳﻦ اﻳـﻦ . ﺑﺮﺣﺴﺐ ﻧﻮع اﺳـﺘﺨﺪام آﻧﻬـﺎ ﺗﻔـﺎوت وﺟـﻮد دارد 
  .ﺷﻮدﻓﺮﺿﻴﻪ از ﻧﻈﺮ آﻣﺎري ﺗﺄﻳﻴﺪ ﻣﻲ
ﺑـﻴﻦ اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ »ﭘـﮋوﻫﺶ  در راﺑﻄﻪ ﺑﺎ ﻓﺮﺿﻴﻪ ﭼﻬـﺎرم  
« داري وﺟـﻮد دارد ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺮﺣﺴﺐ ﺳﺎﺑﻘﻪ ﺧﺪﻣﺖ ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﻲ
ﻫﺎي ﺑﺪﺳﺖ آﻣﺪه ﺑﻴﺎﻧﮕﺮ اﻳﻦ ﻣﺴﺌﻠﻪ ﺑﻮد ﻛﻪ ﺑـﻴﻦ ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ ﻳﺎﻓﺘﻪ
ي ﺧـﺪﻣﺖ آﻧﻬـﺎ ﺗﻔـﺎوت اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺮﺣﺴﺐ ﺳﺎﺑﻘﻪ
ي ﭘـﻨﺠﻢ ﻫـﺎي ﻣـﺮﺗﺒﻂ ﺑـﺎ ﻓﺮﺿـﻴﻪ ﻳﺎﻓﺘﻪ. داري وﺟﻮد ﻧﺪاردﻣﻌﻨﻲ
ﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺮﺣﺴﺐ ﻣﺪرك ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ ﺑﻴﻦ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐ»ﭘﮋوﻫﺶ 
ي اﻳـﻦ اﺳـﺖ ﻛـﻪ ﻧﺸﺎن دﻫﻨـﺪه « .داري وﺟﻮد داردﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﻲ
ﺑﻴﻦ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺮﺣﺴﺐ ﻣﺪرك ﺗﺤﺼـﻴﻠﻲ 
ﻫﺎي ﺟﻮدت و ﻫﺎ ﺑﺎ ﻳﺎﻓﺘﻪاﻳﻦ ﻳﺎﻓﺘﻪ. داري وﺟﻮد ﻧﺪاردﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﻲ
  .ﺑﺎﺷﺪﻫﻤﺴﻮ ﻣﻲ( 41)و ﺣﻤﻮزاده و دﻳﮕﺮان ( 31)دﻳﮕﺮان 
ﺗﻮاﻧﺪ ﺑﻪ ﻋﻨﻮان اﺑـﺰار ﺑـﺎ ارزﺷـﻲ ﺑـﻪ ش ﻣﻲدرك ﺻﺤﻴﺢ اﻧﮕﻴﺰ
ﺑﻴﻨـﻲ ﺗـﺄﺛﻴﺮات ﻫﺎ و ﭘـﻴﺶ  ﻣﻨﻈﻮر ﺷﻨﺎﺧﺖ ﻋﻠﻞ رﻓﺘﺎر در ﺳﺎزﻣﺎن
ﻫﻤﭽﻨـﻴﻦ ﺑـﺎ ﺷـﻨﺎﺧﺖ اﻧﮕﻴـﺰش . ﻫﺎي ﻣﺪﻳﺮﻳﺘﻲ ﺑﻪ ﻛﺎر آﻳﺪ اﻗﺪام
اي ﻫـﺪاﻳﺖ ﻛـﺮد ﻛـﻪ ﻫﺎ ﺑـﻪ ﮔﻮﻧـﻪ  ﺗﻮان رﻓﺘﺎرﻫﺎ را در ﺳﺎزﻣﺎنﻣﻲ
ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺘﻌﺪدي در اﻧﮕﻴـﺰه . اﻫﺪاف ﻓﺮدي و ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﺄﻣﻴﻦ ﺷﻮد
 ﻫﺎ وﺟﻮد دارﻧﺪ و ﺑﻪ ﻫﻤﻴﻦ دﻟﻴﻞ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻛﺎري ﭘﺎﻳﻴﻦ در ﺳﺎزﻣﺎن
ش ﻫـﺎﻳﻲ ﺑﺎﺷـﺪ ﻛـﻪ ﺑﺘﻮاﻧـﺪ اﻧﮕﻴـﺰ ﻫﺎ و ﺗﻜﻨﻴﻚﺑﺎﻳﺪ ﺑﻪ دﻧﺒﺎل راه
رﻳﺰي دﻗﻴﻖ و ﺳﻴﺴﺘﻤﺎﺗﻴﻚ  ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ. ﺪﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺧﻮد را اﻓﺰاﻳﺶ دﻫ
ﺟﻬﺖ اﻳﺠﺎد، ﺣﻔـﻆ و اﻓـﺰاﻳﺶ اﻧﮕﻴـﺰش ﻛﺎرﻛﻨـﺎن از ﻣﻬﻤﺘـﺮﻳﻦ 
اﻳﻦ ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﻧﻴـﺎز . اﺳﺖوري ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ  راﻫﻜﺎرﻫﺎ ﺟﻬﺖ اﻓﺰاﻳﺶ ﺑﻬﺮه
ﺑﻨﺪي ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﻮﺛﺮ ﺑـﺮ ارﺗﻘـﺎ  ﻣﺒﺮم ﺑﻪ ﺑﺮرﺳﻲ ﻫﻤﻪ ﺟﺎﻧﺒﻪ و اوﻟﻮﻳﺖ
 (.12)وري ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ دارد  اﻧﮕﻴﺰش و ﺑﻬﺮه
ﺗﻮان ﮔﻔﺖ ي ﭘﮋوﻫﺶ آﻣﺪه اﺳﺖ، ﻣﻲﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ آﻧﭽﻪ در ﭘﻴﺸﻴﻨﻪ
ﻫﺎي ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎ اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ ﻧﺸﺎن داده اﺳﺖ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺑﻴﺸﺘﺮ ﭘﮋوﻫﺶ
: ﺑﺮ اﻧﮕﻴﺰش ﺷـﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻋﺒﺎرﺗﻨـﺪ از ﻛﻪ ﻣﻬﻤﺘﺮﻳﻦ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﻮﺛﺮ 
اﻣﻨﻴﺖ ﺷﻐﻠﻲ، ﺣﻘﻮق و دﺳﺘﻤﺰد، ﺷـﺮاﻳﻂ ﻣﺤـﻴﻂ ﻛـﺎر، ﻣﻮﻗﻌﻴـﺖ و 
ﺷـﻨﺎﺧﺖ و ﻗـﺪرداﻧﻲ از ارﺗﻘﺎي ﺷﻐﻠﻲ، ﭘﻴﺸﺮﻓﺖ و ﺗﻮﺳـﻌﻪ ﺷـﻐﻠﻲ، 
، ﺣـﺲ اﻣﻨﻴـﺖ ﺷـﻐﻠﻲ، ﻧﺤـﻮه ﺳﺮﭘﺮﺳـﺘﻲ و ﻧﻈـﺎرت ﺷـﻐﻠﻲ ، اﻓﺮاد
ﺑﻨـﺎﺑﺮاﻳﻦ . ﻫـﺎي ﺳـﺎزﻣﺎن ﮔﻴـﺮي ﻛﻨﺠﻜﺎوي و ﻣﺸـﺎرﻛﺖ در ﺗﺼـﻤﻴﻢ 
از اﻫﻤﻴﺖ ﺗﻨﻮع دادن و ﺟـﺬاﺑﻴﺖ ﺑﺨﺸـﻴﺪن ﺑـﻪ  ﺑﺎﻳﺴﺖﻣﺪﻳﺮان ﻣﻲ
  . ﻫﺎي ﻛﺎرﻛﻨﺎن آﮔﺎه ﺑﺎﺷﻨﺪﻣﺤﻴﻂ ﺳﺎزﻣﺎن و ﻧﻴﺎز
ﺟﻮﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﻳـﻚ وﻳﮋﮔـﻲ ﻧﺴـﺒﺘﺎ ﺑـﺎ دوام از ﻣﺤـﻴﻂ 
ﺷـﻮد ﻛـﻪ ﻳـﻚ ﺳـﺎزﻣﺎن را از ﺳـﺎﻳﺮ داﺧﻠﻲ ﺳﺎزﻣﺎن ﺷﻨﺎﺧﺘﻪ ﻣﻲ
ﻫـﺎي ﺳـﺎزد و ﻧﺎﺷـﻲ از رﻓﺘـﺎر و ﺳﻴﺎﺳـﺖ ﻫﺎ ﻣﺘﻤﺎﻳﺰ ﻣـﻲ ﺳﺎزﻣﺎن
ﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﻳﻨﻜﻪ ﺟﻮﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻳـﻚ ﻋﺎﻣـﻞ ﺑ. اﻋﻀﺎي ﺳﺎزﻣﺎن اﺳﺖ
ﻣﻮﺛﺮ ﺑﺮ ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺳﺎزﻣﺎن و ﻫﻤﭽﻨـﻴﻦ ﺑـﺮ اﻧﮕﻴـﺰش و رﻓﺘﺎرﻫـﺎي 
ﺑـﺎ ﻗـﺪرت ﺗﻮﻟﻴـﺪ اﻋﻀـﺎي ﺳـﺎزﻣﺎن اﺳـﺖ و ارﺗﺒـﺎط ﻣﺴـﺘﻘﻴﻤﻲ 
ﻫـﺎي اﺟﺘﻤـﺎﻋﻲ  ﻛﺎرﻛﻨـﺎن، اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ، ﺣﻘـﻮق، ﻣﻮﻗﻌﻴـﺖ
. ﻫـﺎي ارﺗﺒـﺎﻃﻲ ﻣﻴـﺎن اﻋﻀـﺎي ﺳـﺎزﻣﺎن دارد ﻛﺎرﻛﻨﺎن و ﺷـﺒﻜﻪ 
اي ﺷـﻜﻞ دﻫﻨـﺪ ﻛـﻪ ﻦ ﺟـﻮ را ﺑـﻪ ﮔﻮﻧـﻪ ﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ ﻣﺪﻳﺮان ﺑﺎﻳﺪ اﻳ
ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ ﻫﻤﺎﻫﻨﮕﻲ را ﺑﺎ اﻓﻜﺎر، ﺑﻴﻨﺶ ﻫـﺎ و اﺣﺴﺎﺳـﺎت و رﻓﺘـﺎر 
ﻫﺎ ﻫﺮ ﻋﻀﻮ ﺟﺪﻳﺪ در ﻧﺨﺴـﺘﻴﻦ  در ﺳﺎزﻣﺎن. ﻛﺎرﻛﻨﺎن داﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﺪ
اي ﺧﻮد ﺑﺎ ﻣﺤـﻴﻂ ﻛـﺎر اﻣﻴـﺪوار اﺳـﺖ ﻛـﻪ ﺑـﺎ ﺟـﻮ  ﺗﻤﺎس ﺣﺮﻓﻪ
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﻨﺎﺳﺒﻲ ﻣﻮاﺟـﻪ ﮔـﺮدد ﺗـﺎ ﺑﺘﻮاﻧـﺪ ﻧﻴﺎزﻫـﺎي اﻗﺘﺼـﺎدي، 
  .اﻧﻲ ﺧﻮد را ﺑﻪ ﻧﺤﻮي ﻣﻄﻠﻮب ﺑﺮآورده ﺳﺎزداﺟﺘﻤﺎﻋﻲ و رو
درك و ﺑﻴﻨﺶ ﻓﺮد از ﺟـﻮ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﻮﺟـﻮد ﺗﺼـﻮر ذﻫﻨـﻲ او از 
ﻫـﺎ ﭘـﺮ ﺟﻨـﺐ و ﺟـﻮش و ﺑﻌﻀﻲ از اﻳﻦ ﺳـﺎزﻣﺎن . ﮔﺮدد ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﻲ
ﺑﻌﻀـﻲ داراي ﺟـﻮ  ﺳـﺮ و ﺻـﺪا و ﻛﺎرآﻣﺪ ﻫﺴﺘﻨﺪ و ﺑﻌﻀﻲ دﻳﮕﺮ ﺑـﻲ 
  .ﻣﻨﺎﺳﺐ و ﻣﻄﻠﻮب و ﺑﺮﺧﻲ دﻳﮕﺮ داراي ﺟﻮ ﺳﺮد و ﻧﺎﻣﻨﺎﺳﺐ ﻫﺴﺘﻨﺪ
ﻌﺎﻣﻞ دو ﻃﺮﻓﻪ ﻣﻴـﺎن ﺟـﻮ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و اﻋﻀـﺎي ﺳـﺎزﻣﺎن ﻳﻚ ﺗ
ﻫـﺎ، رﺿـﺎﻳﺖ از ﻳﻌﻨﻲ ﺷﺨﺼﻴﺖ اﻓﺮاد، ﻧﻴﺎزﻫﺎ، ﺗﻮاﻧﺎﻳﻲ. وﺟﻮد دارد
ﻫـﺎي ﺳـﺎزﻣﺎن ﮔﻴـﺮي ﻛﺎر،اﻫﺪاف و ﻣﻴﺰان ﻣﺸـﺎرﻛﺖ در ﺗﺼـﻤﻴﻢ 
ﻛﺎرﻛﻨـﺎﻧﻲ . ﻣﺴﺘﻘﻴﻤﺎً ﺑﺮ ادراﻛﺎﺗﺸﺎن از ﻣﺤﻴﻂ ﺳﺎزﻣﺎن ﺗـﺎﺛﻴﺮ دارد 
. ﻛﻨﻨﺪ ﺑﻲ ﻣﻲﻛﻪ ﺟﻮ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﺤﻞ ﻛﺎر ﺳﺎزﻣﺎﻧﺸﺎن را ﻣﺜﺒﺖ ارزﻳﺎ
از ﻛﺎرﺷﺎن رﺿﺎﻳﺖ دارﻧﺪ و ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ از اﻧﮕﻴـﺰش ﺷـﻐﻠﻲ ﺑـﺎﻻﻳﻲ 
  . ﺑﺎﺷﻨﺪﺑﺮﺧﻮردار ﻣﻲ
اﻳﺠﺎد ﺟﻮ ﻣﻨﺎﺳﺐ ﻳﻜـﻲ از ﻣﻬﻤﺘـﺮﻳﻦ اﻫـﺪاف درازﻣـﺪت ﻫـﺮ 
ﺷـﻮد ﻛـﻪ ﻣـﺪﻳﺮان ﺑﺎﻳـﺪ آن را در ﺷـﻤﺎر ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﺤﺴـﻮب ﻣـﻲ 
ﺳﺮﻣﺎﻳﻪ ﻫﺎي ارزﺷﻤﻨﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﺤﺴﻮب ﻧﻤﺎﻳﻨﺪ و رﻓﺘﺎري را در 
ﻫﺎ، آداب و رﺳﻮم و ادراﻛﺎت  ﻛﻪ ﺑﻪ ارزشﺧﻮد آن در ﭘﻴﺶ ﮔﻴﺮﻧﺪ 
اﻓﺮاد در ﺳﺎزﻣﺎن ﺿﺮﺑﻪ ﻧﺰﻧﺪ و ﻣﻮﺟﺐ رﺿـﺎﻳﺖ ﺷـﻐﻠﻲ و اﻓـﺰاﻳﺶ 
  .اﻧﮕﻴﺰش ﺷﻐﻠﻲ آﻧﻬﺎ ﺷﻮد
در ارﺗﺒﺎط ﺑﺎ ﻣﺎﻫﻴﺖ ﺷﻐﻞ ﺑﺎﻳﺪ ﮔﻔﺖ ﻛﻪ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺑﻴﺸـﺘﺮ ﺑـﻪ 
ﻋـﻼوه ﺑـﺮ آن . دﻧﺒﺎل ﺷﻐﻠﻲ ﻫﺴﺘﻨﺪ ﻛﻪ ﺑـﺎ ﭼـﺎﻟﺶ روﺑـﺮو ﺑﺎﺷـﺪ 
و ﺑﺮاي اﻧﺠـﺎم آن  ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖ اﻧﺠﺎم آن ﻧﻴﺰ ﺑﺮ ﻋﻬﺪه ﺧﻮدﺷﺎن ﺑﻮده
ﺑـﺮاي اﻳﻨﻜـﻪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ . ﻧﻴﺰ از اﺧﺘﻴﺎرات ﻛﺎﻓﻲ ﺑﺮﺧـﻮردار ﺑﺎﺷـﻨﺪ 
ﻣﻮﻓﻖ ﺷﻮد ﻧﻴﺎزﻣﻨﺪ ﻛﺎرﻛﻨﺎﻧﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ در ﺟﻬﺖ اﻫﺪاف ﺳـﺎزﻣﺎن 
ﮔﺎم ﺑﺮدارﻧﺪ و ﻣﻴﻞ ﻗﻮي ﺑـﻪ ﻣﺎﻧـﺪن در ﺳـﺎزﻣﺎن داﺷـﺘﻪ ﺑﺎﺷـﻨﺪ 
ﺣﺲ ﻣﻬﻢ ﺑﻮدن ﺟﺎﻳﮕﺎه و ﺷﺄن ﺷﻐﻞ در ﺟﺎﻣﻌـﻪ ﺑﺎﻳـﺪ در (. 22)
ري ﻛﻪ آﻧﻬﺎ اﺣﺴﺎس ﻣﺆﺛﺮ ﺑـﻮدن در ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻪ وﺟﻮد آﻳﺪ ﺑﻪ ﻃﻮ
ﻛﺎرﻣﻨـﺪ ﺑﺎﻳـﺪ . ﻫﺎ و ﺗﺤﻘﻖ اﻫﺪاف ﺳﺎزﻣﺎن داﺷـﺘﻪ ﺑﺎﺷـﻨﺪ ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ
ﻪﻣﺎﻨﻠﺼﻓ
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 ﻞﻤﻋ يدازآ و لﻼﻘﺘﺳا و دراد يﺪﻨﻣوﺮﺑآ ﻞﻐﺷ ﻪﻛ ﺪﻨﻛ سﺎﺴﺣا
 دﻮـﺷ ﻦﻴﻣﺄـﺗ ﺪﻳﺎﺑ نﺎﻣزﺎﺳ رد وا . رﺎـﻛ مﺎـﮕﻨﻫ رد ﺪـﻧاﻮﺘﺑ ﺪـﻳﺎﺑ وا
ﺪﺷﺎﺑ ﻪﺘﺷاد ﻞﻤﻋ يدازآ و ﺪﻫد جﺮﺧ ﻪﺑ ﺖﻴﻗﻼﺧ.  نﺎﻨﻛرﺎﻛ ﻲﺘﻗو
نﺎﻣزﺎﺳ ﻢﻴﻤﺼﺗ رديﺮﻴﮔ  ﻦـﻳا ،ﺪﻨـﺷﺎﺑ ﻪﺘﺷاد ﺶﻘﻧ نﺎﻣزﺎﺳ يﺎﻫ
 مﺎـﺠﻧا و نﺎﻣزﺎـﺳ رد دﻮﺧ ﻞﻐﺷ ﺖﻴﻤﻫا زا نﺎﺸﺗﺎﻛاردا ﺮﺑ ﻪﻠﺌﺴﻣ
ﻲﻣ ﻲﺘﺒﺜﻣ ﺮﻴﺛﺎﺗ ﻲﻠﻛ رﻮﻃ ﻪﺑ نﺎﺷرﺎﻛ  ﺖـﻴﻔﻴﻛ ﻪﺠﻴﺘﻧ رد و دراﺬﮔ
ﻲﻣ ﺶﻳاﺰﻓا ﺎﻬﻧآ ﻲﻠﻐﺷ شﺰﻴﮕﻧا و يرﺎﻛﺪﺑﺎﻳ.  
 ﺖﻴﻫﺎﻣ و ﻲﻧﺎﻣزﺎﺳ ﻮﺟ ﻞﻣﺎﻋ يراﺬﮔﺮﻴﺛﺎﺗ ﻪﺑ ﻪﺟﻮﺗ ﺎﺑ ﻦﻳاﺮﺑﺎﻨﺑ
ﻞﻐﺷ  ﺺﺧﺎـﺷ ﺪﻳﺎﺑ ناﺮﻳﺪﻣ ،نﺎﻨﻛرﺎﻛ ﻲﻠﻐﺷ شﺰﻴﮕﻧا رد ﻲﻳﺎـﻫ
 يرﺎـﻛ ﺖﻋﺎـﺳ و ﺎﻳاﺰﻣ و قﻮﻘﺣ ﺖﺧادﺮﭘ ندﻮﺑ ﻪﻧﻻدﺎﻋ نﻮﭽﻤﻫ
 ﺪـﻫد راﺮـﻗ ﺮـﻈﻧ ﺪﻣ ار ﺐﺳﺎﻨﻣ . شزﻮـﻣآ و ﻲﻟﻮـﺻا ﻲﺑﺎﻴـﺷزرا
ﻲﻣ ﻞﻐﺷ ﺎﺑ ﺐﺳﺎﻨﺘﻣ  شﺰـﻴﮕﻧا ﺖﻴﻌﺿو نﺪﺷ ﺮﺘﻬﺑ ﺐﺟﻮﻣ ﺪﻧاﻮﺗ
 دﻮـﺷ نﺎـﻨﻛرﺎﻛ . هدﺎـﺳ و يرادا ﻲـﺳاﺮﻛوﺮﺑ ﺶﻫﺎـﻛ ﻦﻴـﻨﭽﻤﻫ
ﻫﺪﻨﻳآﺮﻓ ندﺮﻛﺖﺳا ﺮﺛﻮﻣ ﻪﻨﻴﻣز ﻦﻳا رد ﺎ .ﻪﺘﻜﻧ ﻦـﻳا رد ﻢﻬﻣ ي
 ﺖﻳﺎﺿر ،ﺎﻫ ﻲﻳﺎﻧاﻮﺗ ،ﺎﻫزﺎﻴﻧ ،داﺮﻓا ﺖﻴﺼﺨﺷ ﻪﻛ ﺖﺳا ﻦﻳا ﻪﻄﺑار
 ﺮﻴﺛﺎـﺗ رﺎـﻛ ﻂﻴـﺤﻣ زا داﺮﻓا كاردا ﺮﺑ ًﺎﻤﻴﻘﺘﺴﻣ فاﺪﻫا و رﺎﻛ زا
دراد .ﻲﮔﮋﻳو ،ﻲﻧﺎﻣزﺎﺳ ﻮﺟ ﻪﻛ ﻲﻧﺎﻨﻛرﺎﻛ ﻊﻗاو رد ﺖـﻴﻫﺎﻣ و ﺎـﻫ
 ﻲـﻣ ﻲﺑﺎـﻳزرا ﺖـﺒﺜﻣ ار نﺎـﺸﻧﺎﻣزﺎﺳ رﺎﻛ ﻞﺤﻣ و ﻞﻐﺷﻨﻛ زا ﺪـﻨ
 زا نﺎﻣزﺎـﺳ رد ار يﺮﺘـﺸﻴﺑ ﻲﻠﻐـﺷ شﺰـﻴﮕﻧا و ﺖﻳﺎﺿر نﺎﺷرﺎﻛ
ﻲﻣ نﺎﺸﻧ دﻮﺧﺪﻨﻫد.  
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Abstract  
Background: Staffs’ Job motivation is one of the most important factors in goals achievement in 
organization. As a result, considering effective factors of staffs’ motivation is one of the main tasks of 
organization managers. The aim of current study is to assess the relation between organization climate 
and job nature with staffs’ job motivation in Isfahan hospitals. 
Materials and Methods: this study was a descriptive and correlation one. The study population 
included all staff of total Hospitals in Isfahan city. The Sample size was estimated to 141based on 
Cochrane. Three questionnaires including organization climate, Job nature and job motivation were 
used. Data analysis was performed by SPSS software version16 using Pearson correlation coefficient 
test, linear regression, one- way ANOVA and LSD tests.  
Result: the study result revealed a significant positive correlation relation between organizational 
climate and job motivation (0.42), and Job nature and job motivation (0.36) (P<0.01). Furthermore, 
organizational climate (0.18) and Job nature (0.13) are predictors of f job motivation. One-way 
ANOVA test indicated there were significant statistical differences between job motivation and 
employment. 
Conclusion: With regard to the impact of organizational climate and Job Nature in job motivation, 
managers should pay more attention to these two valuable factors. 
Keywords: Organization climate, Job nature, Job motivation, Hospital staff 
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